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す。当社では、社員の評価に MBO（目標管理）や KPI を
導入しています。退職する人にはインタビューをして、感
謝の言葉と共にプレゼントを贈ります。感謝の気持ちを伝
えれば、退社後も会社の悪口は言わないでしょう。
　2014年から年に１回以上、スタッフ満足度調査を実施
し、改善点を洗い出しています。満足度の点数も、徐々に
上がっています。具体的には、採用面では大学と連携して
サポート費用を提供し、優秀な学生を紹介していただきま
す。また、知名度アップのためにサッカー代表チームのス
ポンサーになりました。全国規模の IT コンテストも開催
しています。さらに、研修センターをつくって留学生や新
卒者のための研修を行い、そこからも採用しています。
　社内でもいろいろなプログラムを導入していますが、新
入社員にはそれぞれ専任の先輩社員を付けて、慣れるまで
サポートする「バディプログラム」を実施しています。社
員の入社記念日にはお祝いをしますが、これは毎日誰かが
該当します。長期勤続者へのプレゼントや、年間 MVP 賞
の受賞者は１週間の日本旅行といったように、多彩なプロ
グラムです。社員のモチベーションやスキル向上のため
に、ミニプログラミングコンテストを毎月開催。社員の健
康診断をオフィスの敷地内でやるようにしたところ、非常
に好評でした。
　人材育成では、勉強したいことや不足しているスキルに
ついてヒアリングをしたり、ポジションや業務に応じて必
要となるコンピテンシーを洗い出し、それに応じた研修を
実施しています。2016年から、マネジャークラスは年間で
最低10回のセミナー受講を義務付けました。
　当社の RUNSYSTEM アカデミーという研修センターで
は外部向けの研修も行い、採用に結び付けています。日本
語クラスは、社員が受講しやすい環境を心掛けています。
社員には四半期ごとに能力検定を行い、結果を本人に通知
します。
　当社の東京事務所に毎年数名を派遣し、２～３年間は日
本で仕事をして日本のお客様のことや仕事のやり方、日本
文化などについて理解を深め、帰国後はキーマンとして活
躍してもらうというプログラムを進めています。
　RUNSYSTEM ライブラリーという社内ライブラリーで
は、研修センターがデジタルコンテンツを毎週追加した
り、書籍を集めてライブラリーを整備したり、読書会を毎
週開いています。ベトナム人はあまり本を読まず、１年間で
４冊くらいですが、日本人は20冊くらいといわれています。
　2020年までの中期計画では、毎年20％成長を目指し、ス
タッフは700人、ベトナムにおけるインターネットインフ
ラで No.1 という目標を掲げています。長期目標として
は、2030年までには売り上げ100億円、社員数4000人で、
オフショア開発ではトップを目指します。もう一つは、企
業理念にもありますが、No.1 のハッピーな会社にしたい
ですね。ベトナムにおける「働きたい会社 No.1」になり
たいと思っています。
質疑応答
Ａ：　GMO の出資によって傘下に入り、会社は大きくな
りましたが、創立時の企業理念とギャップはありませ
んでしたか。
Minh：　会社に関わる全てのお客様、株主、スタッフの
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ために働くという理念が創業時からあったので、あま
りギャップはありませんでした。
　また、2008年のリーマンショックから半年遅れて、
2009年にベトナムの IT 業界も大きな影響を受けまし
た。当社もスタッフが20％減り、10％の給与カットも
しながら立て直しを模索しているときに GMO さんと
ご縁があって、会社の理念や考えていることが一緒な
ので手を組んだという経緯があります。その後、５年
間でスタッフ数は３倍、売り上げは５倍に増え、ス
タッフの給料もだいぶアップしました。
Ａ：　経営者として素晴らしい発想をお持ちで、人材育成
にも力を入れていらっしゃいますね。せっかく育てた
人が他社へ移ってしまうリスクを抱えながら、それで
もやるというのは大手の企業の発想とは異なるような
気がしたので、いいパートナーシップができているの
だと思います。
Minh：　ええ、そうですね。企業理念も飾り物ではなく、
毎年そのどれかをスローガンにしています。2016年は
「誠実と情熱」で、社内のセミナーなどで話すときは
この二つのキーワードを必ず入れます。浸透させるこ
とは大事ですね。
Ｂ：　他社と冷静に比較なさっていますが、御社の強み
と、ここはまだちょっと、というところを教えていた
だけますでしょうか。また、スタッフが退社する際の
インタビューで、想定外の答えがあったらお聞かせく
ださい。
Minh：　ここがまだ足りないと思っているのは、企業独
自の文化がまだはっきりとした形になっていないた
め、社員同士の絆が弱いということです。もう一つ
は、社員数が増えると隅々までコミュニケーションが
とりにくくなり、トップが感情的に判断してしまう可
能性があることです。そこで、４月から、社長と私が
それぞれ４人のスタッフとランチをとりながら、改善
点などについて話すようにしました。
 　退社時のインタビューで想定外というと、待遇面の
不満ではなく、このままだと会社がだめになる運命で
あることを私に警告するために辞めると言った人が、
数年前にいました。
B：　やはり、待遇面で辞める方が多いのでしょうか。
Minh：　給与と、あとはベトナムならではの理由も結構
あります。2016年の２月に会社を移転しましたが、何
人かは、家から近い会社に移るために辞めました。あ
とは、日本にすぐに行かせてもらえる会社に移ると
か、ボーナスはあっちの会社のほうがいいとか。
Ｃ：　御社の人員構成を拝見すると、日本支店は25人で、
そのうち日本人は４人と伺いましたが、担当はどう
なっているのでしょうか。
Minh：　４人のうちの２人は営業で、あとの２人は技術
担当です。あとはベトナム人ですが、各開発案件の日
本側の窓口を務めています。窓口はベトナム側にも
あって、10数名でしょうか。
Ｄ：　ベトナムの企業では中間クラスのスタッフが育って
いないケースが多いようですが、御社では、Minh さ
んと社長が毎日の業務のどれくらい細部まで関わって
いらっしゃいますか。
Minh：　私と社長が現場の仕事にタッチすることは、ほ
とんどありません。全部、中間のマネジャーに任せて
います。ただ、常に状況は知っておきたいので、現場
を見るようにはしています。IT サービスのほうは、
営業の数値などを常に確認できるシステムを開発し、
社内のモニターに常時表示するようにしました。そう
すれば、何かの兆候があっても早めに気が付いて対応
できます。10月からは、システム開発のほうでも同様
の仕組みを作りたいと考えています。
Ｅ：　研修センターに専任者が２～３人いらっしゃって、
毎週、コンテンツの追加更新をなさってるというお話
でした。どのようなコンテンツを掲載するか、誰がど
のように判断なさっているのでしょうか。
Minh：　技術面の情報については、社内でスタッフの調
査をしており、それに基づいて必要な情報を判断しま
す。ソフトスキルや管理系に関しては、マネジャーか
ら直接、要望を出してもらっています。
 　また、年間の社内研修の内容に関連する情報も収集
しています。新しいテクノロジーについては、私も技
術出身なので、日本や世界の新しい技術動向をキャッ
チして社内に伝えています。
